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 Human resources are the driver creativity and innovation in a company which will enhance the reputation and profits of companies in a long time period. Inside the company, the differences should be organized in order to be able to create teamwork in passing changes to the current era of globalization. The results showed that the Justice Organization (X1) has significant influence on organizational commitment (Y1). Cultural Organization (X2) has not significant influence on organizational commitment (Y1). Organizational Commitment (Y1) has significant influence on Organizational Citizenship Behavior (Y2). Cultural Organization (X2) has significant influence on Organizational Citizenship Behavior (Y2). Justice Organization (X1) has significant influence on Organizational Citizenship Behavior (Y2).






Sumberdaya manusia merupakan penggerak kreativitas dan inovasi di dalam sebuah perusahaan yang nantinya akan meningkatkan reputasi dan profit perusahaan dalam kurun waktu yang panjang. Di dalam perusahaan, perbedaan-perbedaan selayaknya dapat diorganisir agar mampu menciptakan sebuah kerjasama tim dalam melewati perubahan pada era globalisasi saat ini. Hasil menunjukkan bahwa Keadilan Organisasi (X1) mempunyai pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (Y1). Budaya Organisasi (X2)  berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi (Y1). Komitmen Organisasi (Y1) mempunyai pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y2). Budaya Organisasi (X2)  mempunyai pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y2). Keadilan Organisasi (X1) mempunyai pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y2).




Dunia tanpa batas atau borderless world merupakan kondisi yang dialami dunia saat ini. Banyak dampak yang diberikan oleh kondisi ini baik positif maupun negatif dalam setiap aspek yang meliputi aspek politik, sosial, budaya, hukum, teknologi dan ekonomi. Di era globalisasi ini setiap perusahaan hendaknya memberikan perhatian yang besar terhadap lingkungan eksternal dan internal agar dapat mengetahui faktor - faktor yang memengaruhi perubahan dalam proses mencapai kemajuan perusahaan dan kesuksesan dalam bersaing sehingga perusahaan dapat bertahan di tengah seleksi alam dunia usaha saat ini.
Sumberdaya manusia merupakan penggerak kreativitas dan inovasi di dalam sebuah perusahaan yang nantinya akan meningkatkan reputasi dan profit perusahaan dalam kurun waktu yang panjang. Di dalam perusahaan, perbedaan-perbedaan selayaknya dapat diorganisir agar mampu menciptakan sebuah kerjasama tim dalam melewati perubahan pada era globalisasi saat ini. Salah satu alasan yang membuat manusia memiliki suatu keunikan tersendiri sebagai penunjang keberlangsungan sebuah perusahaan karena manusia memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya yang bebeda-beda antara satu orang dengan orang lainnya. Tujuan organisasi tidak akan terwujud apabila tidak memperhatikan aspek-aspek yang dimiliki sumberdaya manusia tersebut
Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaan maupun perusahaan di mana ia berada akan melakukan hal-hal positif untuk perusahaan dan sesama rekan kerjanya dengan alasan ingin membalas apa yang selama ini telah mereka dapatkan dari perusahaan. Salah satu faktor yang memicu rasa puas karyawan terhadap perusahaan dan  merupakan faktor yang akan mempengaruhi OCB di antara karyawan adalah sistem manajerial berdasarkan keadilan. Karyawan yang merasa diperlakukan adil oleh perusahaan akan memegang komitmen, kepercayaan, kepuasan, dan rasa memiliki satu sama lain dibandingkan dengan mereka yang memiliki persepsi bahwa mereka diperlakukan tidak adil (Bakhshi, Kumar, dan Rani, 2009).
Penelitan Khan dan Rashid (2012) menghasilkan sebuah kesimpulan bahwa komitmen organisasi merupakan variabel mediasi yang baik untuk mengetahui hubungan antara  budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan keadilan organisasi terhadap OCB, karena pada penelitian ini komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terbesar bila dibandingkan dengan variabel yang lainnya. Pada penelitian ini dinyatakan pula bahwa komitmen organisasional, kepuasan kerja,dan OCB merupakan konsekuensi dari apa yang dihasilkan oleh keadilan prosedural
 
Argumen Orisinalitas / Kebaruan
	Model yang digunakan pada penelitian ini menggunakan kombinasi dari beberapa penelitian terdahulu yang oleh peneliti digabung menjadi model yang diaplikasikan ke penelitian ini.
 
Kajian Teoritik dan Empiris
Keadilan Organisasi
Dalam teori keadilan, individu membandingkan masukan dan keluaran pekerjaan mereka dengan masukan atau keluaran orang lain dan kemudian berespon untuk menghaspuskan setiap ketidakadilan (Robbins, 2006). Menurut Summers dan Denisi terdapat empat acuan pembanding yang dapat digunakan oleh karyawan (Robbins, 2006), yaitu dalam diri sendiri, di luar diri sendiri, di dalam diri orang lain dan di luar diri orang lain. 

Budaya Organisasi
Schein (2004) menyatakan bahwa budaya terdiri dari tiga lapisan, yaitu :  1. Artifak (Artifacts), adalah hal-hal yang ada bersama untuk menentukan budaya dan mengungkapkan apa sebenarnya budaya itu kepada mereka yang memperhatikan budaya. Contoh : produk, jasa, dan bahkan pola tingkah laku dari anggota sebuah organisasi. 2. Nilai-nilai yang didukung (Expoused Values), adalah alasan yang diberikan oleh sebuah organisasi untuk mendukung caranya melakukan sesuatu. 3. Asumsi dasar (Basic Assumption), adalah keyakinan yang dianggap sudah ada oleh anggota suatu organisasi.
Tujuh karakteristik primer berikut yang bersama-sama menangkap hakikat budaya organisasi (Robbins, 2006), yaitu inovasi dan pengambilan resiko, perhatian terhadap detail, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, keagresifan dan kemantapan (Rivai: 434). Menurut Robbins (2006), budaya menjalankan sejumlah fungsi di dalam suatu organisasi. Adapun fungsi budaya organisasi tersebut adalah budaya mempunyai peran menetapkan tapal batas, budaya memberikan rasa identitas, budaya mempermudah timbulnya komitmen, budaya meningkatkan kemantapan sosial, budaya berfungsi sebagai mekanisme pengendali.

Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Perilaku OCB merupakan salah satu bentuk dari adanya teori pertukaran sosial dimana terdapat rasa saling percaya dan imbal balik di antara kedua belah pihak, yaitu karyawan dan perusahaan (Widyaningrum, 2010: 32).  OCB menurut McNeely and Meglino, 1994 ; Sloat, 1999 meliputi dua aspek (Faizah, 2008) yaitu The individual focus dan The group focus. Menurut Organ, 2006 terdapat lima dimensi dari OCB (Asgari et. Al, 2008: 75), yaitu altruism, conscientiousness, sportmanship, courtessy, civic virtue.

Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi melibatkan perasaan orang mengenai organisasi tempat mereka bekerja, yaitu sejauh mana mereka mengidentifikasi organisasi yang mempekerjakan mereka (Bakhshi, Sharma, dan Kumar, 2011). Untuk Faktor-faktor komitmen organisasi adalah (Lahey, 2009) adalah 1.  Komitmen afektif (affective commitment) .2.  Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) 3.  Komitmen normatif (normative commitment).

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi
Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang  dianut oleh anggota-anggota organisasi itu atau sistem makna bersama yang dihargai oleh organisasi (Robbins, 2006). Moon (2000) menjelaskan bahwa anggota organisasi yang menerima tujuan serta nilai organisasi akan dapat meningkatkan komitmen organisasional untuk pencapaian tujuan tersebut (Taurisa, 2012). Chen (2004) menunjukkan bahwa budaya organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Penelitian ini diperkuat dengan pernyataan Zain, Ishak, dan Gani (2009) bahwa budaya organisasi yang terdiri dari kerjasama tim, komunikasi, penghargaan, dan pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi
Keadilan organisasi meliputi bagaimana seorang memandang hasil yang ia terima dari perusahaan atas usaha yang telah ia lakukan untuk perusahaan selama ini dan bagaimana seseorang membandingkan antara hasil yang ia terima dengan hasil yang diterima oleh karyawan lain. Semakin karyawan merasa apa yang ia terima sesuai dengan apa yang mereka lakukan untuk perusahaan maka keadilan organisasi tersebut dapat dikatakan baik dan selanjutnya akan memberikan manfaat bagi efektivitas organisasi tersebut. Karyawan yang merasa diperlakukan adil oleh perusahaan, mereka akan memegang komitmen, kepercayaan, kepuasan, dan rasa memiliki satu sama lain dibandingkan dengan mereka yang memiliki persepsi bahwa mereka diperlakukan tidak adil (Bakhshi, Kumar, dan Rani, 2009). Hal ini diperkuat dengan pernyataan Jan dan Ali (n.d.) bahwa keadilan distributif dan keadilan prosedural memiliki hubungan signifikan positif dengan komitmen organisasi, di lain pihak memiliki hubungan yang signifikan negatif terhadap keinginan untuk keluar. Turgut, Tokmak, dan Gucel (2012) juga melakukan penelitian yang lebih rinci mengenai hal ini terhadap beberapa staff administrasi sebuah universitas di Turki dan menemukan bahwa  komitmen afektif dipengaruhi oleh keadilan distributif dan keadilan interaksional, komitmen keberlanjutan dipengaruhi oleh keadilan distributif , keadilan prosedural, dan keadilan interaksional, sementara komitmen normatif hanya dipengaruhi oleh keadila interaksional.  

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Komitmen organisasi merupakan keyakinan yang kuat dan penerimaan pada tujuan organisasi dan nilai-nilai, kemauan untuk mengerahkan usaha yang cukup atas nama organisasi, dan keinginan yang pasti untuk mempertahankan keanggotaan organisasi. Sampai dengan saat ini terdapat banyak penelitian yang meneliti hubungan antara komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) di antara karyawan dalam perusahaan.  Bakhshi, Sharma, Kumar (2011) telah melakukan penelitian terhadap 77 karyawan yang bekerja pada National Hydroelectric Power Corporation Ltd., sebuah organisasi sektor publik di India mengenai hubungan komitmen organisasional dengan OCB. Hasil dari penelitian ini adalah tiga komponen dari komitmen organisasi, yang terdiri dari komitmen afektif, komitmen keberlanjutan (continuance), dan komitmen normatif memiliki hubungan yang positif terhadap OCB. Namun, di antara ketiga komponen komitmen organisasi tersebut, hanya komitmen normatif yang memiliki hubungan positif signifikan terhadap OCB. Selain itu, pada penelitian ini juga dihasilkan bahwa tidak ada hubungan antara variabel demografi (umur, jenis kelamin, masa jabatan, status perkawinan dan kualifikasi) terhadap OCB. Qamar (2012) mengatakan bahwa semua dimensi OCB secara positif dan signifikan dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Namun, di sini dapat dilihat bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan yang lebih kuat terhadap OCB.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Mohanty, Rath (2012) menyatakan bahwa semua dimensi budaya organisasi mempunyai hubungan positif signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Dalam penelitian ini dikatakan bahwa budaya organisasi dalam kerangka tertentu dapat membentuk perilaku OCB di antara karyawan. Secara lebih lanjut dikatakan pula bahwa individu dalam hal ini karyawan dapat memiliki kecenderungan untuk melakukan perilaku OCB, tetapi apabila budaya yang diterapkan pada organisasi tidak siap untuk menyerap perilaku diskresioner tersebut dapat membuat upaya karyawan akan sia-sia. Oleh karena itu, hasil yang disajikan dalam analisis ini menunjukkan bahwa penentu paling signifikan perilaku OCB di antara karyawan adalah fenomena budaya dan kapasitasnya untuk mempengaruhi perilaku karyawan.

Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Karyawan yang merasa tingkat keadilan yang didapatkan dari perusahaannya rendah maka ia akan cenderung memiliki kepuasan kerja dan komitmen yang rendah, begitu pula sebaliknya apabila dirasakan tingkat keadilan pada perusahaan tinggi maka karyawan akan memiliki kepuasan dan komitmen organisasional yang tinggi pula. Komitmen yang tercipta berdasarkan tingginya keadilan organisasi inilah yang kemudian akan mendorong jalannya organizational citizenship behavior. Ince dan Gul (2011) mengungkapkan empat hasil penelitiannya mengenai persepsi keadilan organisasi karyawan terhadap organizational citizenship behavior pada sebuah Institusi Publik di Turki, diantaranya adalah: 1. Terdapat hubungan tertentu antara persepsi keadilan organisasi dan OCB. 2. Karyawan berperilaku positif untuk berkontribusi terhadap perkembangan organiasi dan memberikan perhatian terhadap pekerjaan mereka ketika mereka memiliki persepsi keadilan organisasi yang positif. 3. Sportmanlike dan helpfiulnessadalah dimensi dari OCB yang memiliki pengaruh paling kecil dari persepsi keadilan yang positif. 4. Tipe keadilan yang paling menentukan OCB adalah keadilan distributif. 
Sementara itu, penelitian lain mengatakan bahwa keadilan prosedural memiliki pengaruh yang positif kuat tetapi keadilan distributif memiliki pengaruh positif lemah terhadap OCB (Iqbal, Aziz, dan Tasawar, 2012). Berdasarkan penelitian ini ketika perusahaan adil dan memiliki keadilan prosedural selanjutnya karyawan akan merasa lebih puas, dan membuat mereka menunjukkan perilaku di luar deskripsi pekerjaan, remunerasi, dan sistem penghargaan formal, dan tentunya meningkatkan OCB di dalam perusahaan

Metode Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini berlokasi di Area Kerja PT.PLN Wilayah SULUTENGGO. Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan organik PT.PLN Wilayah SULUTENGGO yang berjumlah 112. Karyawan Tetap PT.PLN Wilayah SULUTENGGO. Karyawan yang menjadi subjek penelitian ini adalah karyawan tetap, bukan karyawan kontrak maupun honorer. Karyawan tetap PT.PLN Wilayah SULUTENGGO yang tidak berada di level manajerial (manajer, asisten manajer, dan koordinator). Karyawan PT.PLN Wilayah SULUTENGGO PT.PLN Wilayah SULUTENGGO dengan masa kerja minimal satu tahun. Tehnik analisis yang digunakan adalah analisis jalur (path analysis).
 
Pembahasan 
Hasil Uji Validitas Dan Reliabilitas
Hasil uji validitas diperoleh hasil bahwa semua item valid karena memiliki nilai r korelasi product moment Pearson lebih besar dari r tabel  dan nilai signifikansi kurang  dari 0.05. Untuk hasil uji reliabilitas pada tabel 2.terlihat bahwa seluruh Variabel mempunyai nilai Alpha Cronbach di atas 0.6. Dengan demikian seluruh item Variabel adalah reliable.

Hasil Uji Asumsi Klasik
	Untuk koefisien Pair Wise Correlation antara Variabel bebas yaitu Variabel bebas yaitu Keadilan Organisasi (X1), dan Budaya Organisasi (X2) sebesar -0.387. Nilai ini lebih kecil dari 0.7, sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam model ini tidak terjadi gejala multikolinieritas. Berdassarkan tampilan pada Scatterplot bahwa plot atau titik-titik menyebar secara acak di atas maupun di bawah sumbu Regression Studentized Residual. Oleh karena itu dapat disimpulkan pada model tidak terjadi gejala heterokesdastisitas. Berdasarkan hasil dapat disimpulkan bahwa model memenuhi unsur normalitas, sehingga dapat diuji lebih lanjut.

Hasil Uji Model Sub Struktur 1
 Fhitung (17.790) lebih besar dari Ftabel (3,04) maka terdapat pengaruh secara gabungan (simultan) Variabel Keadilan Organisasi (X1), dan Budaya Organisasi (X2) terhadap Komitmen Organisasi(Y1). Hal ini dapat dilihat juga pada probabilitas atau tingkat signifikan sebesar 0.000 (0%) yaitu dibawah 5%. Dengan demikian model sub struktur 1 sudah layak untuk dianalisis lebih lanjut. Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan pengaruh Variabel Keadilan Organisasi (X1) terhadap VariabelKomitmen Organisasi (Y1)   secara parsial adalah signifikan.  Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan pengaruh Variabel Budaya Organisasi (X2) Komitmen Organisasi (Y1)   secara parsial adalah tidak signifikan. 
.

Hasil Uji Model Sub Struktur 2
Fhitung (32.812) lebih besar dari Ftabel (2,65) maka terdapat pengaruh secara gabungan (simultan) Variabel Keadilan Organisasi (X1), Budaya Organisasi (X2) dan Komitmen Organisasi (Y1) terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y2). Hal ini dapat dilihat juga pada probabilitas atau tingkat signifikan sebesar 0.000 (0%) yaitu dibawah 5 %. Dengan demikian model sub struktur 2 sudah layak untuk dianalisis lebih lanjut. 
Variabel Keadilan Organisasi (X1) terhadap Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y2)  secara parsial adalah signifikan. Variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y2) secara parsial adalah signifikan.  Variabel Komitmen Organisasi (Y1) terhadap Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y2) secara parsial adalah signifikan.  

Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasional
Pengujian hipotesis yang dilakukan menunjukkan bahwa Keadilan Organisasi  mempunyai pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.  Dengan demikian  dapat diartikan bahwa kuat lemahnya komitmen organisasi dari karyawan pada PT.PLN Wilayah Sulutenggo dipengaruhi secara bermakna oleh rasa adil yang dirasakan karyawan.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Budaya Organisasi  berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi.  Dengan demikian  dapat diartikan bahwa kuat lemahnya komitmen organisasi dari karyawan pada PT.PLN Wilayah Sulutenggo tidak secara signifikan dipengaruhi oleh rasa adil yang dirasakan karyawan .

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Komitmen Organisasional  mempunyai pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior.  Dengan demikian  dapat diartikan bahwa kuat lemahnya Organizational Citizenship Behavior dari karyawan pada PT.PLN Wilayah Sulutenggo dipengaruhi secara bermakna oleh Komitmen Organisasi.

Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)




Kesimpulan dari penelitian ini adalah  (1) Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Keadilan Organisasi (X1) mempunyai pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (Y1). (2) Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Budaya Organisasi (X2)  berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi (Y1). (3) Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Komitmen Organisasi (Y1) mempunyai pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y2). (4) Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Budaya Organisasi (X2)  mempunyai pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y2). (5) Pengujian hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa Keadilan Organisasi (X1) mempunyai pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y2).

Rekomendasi
Untuk rekomendasi yang dapat diberikan adalah (1) Mempertahankan komitmen dalam organisasi sehingga kemajuan perusahaan dapat meningkat lagi. (2) Pimpinan perusahaan perlu meningkatkan keadilan dalam organisasi sehingga komitmen karyawan menjadi lebih kuat. (3) Perlu menciptakan dan menjaga budaya organisasi sehingga Organizational Citizenship Behavior bisa lebih diterapkan dalam lingkungan pekerjaan 
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